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La investigación titulada “Incidencia de la gestión de talento humano en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa presidente José Luis Tamayo, 
Ecuador, 2018”. Con el objetivo de determinar la incidencia de la variable Gestión de talento 
humano en la variable Clima organizacional de los docentes en la unidad educativa 
presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 2018”.  
Esta tesis es un estudio de nivel descriptivo de carácter correlacional o Ex post facto y 
por su alcance temporal es transversal, cuya población estuvo conformada por 27 docentes 
de en la unidad educativa presidente José Luis Tamayo, Ecuador, con una muestra no 
probabilística intencional de 3 directivos y 24 docentes, con las cuales se aplicaron dos 
instrumentos, siendo el primero Gestión de talento humano, con las siguientes dimensiones: 
gestión de desempeño, desarrollo de liderazgo, planificación de recursos humanos, 
reclutamiento. El segundo instrumento está compuesto de las siguientes dimensiones: 
liderazgo, comunicación, trabajo en equipo, motivación, identidad. 
Las conclusiones indican que la gestión de talento humano incide significativamente en 
el clima organizacional en los docentes de las unidades educativas de Ecuador. 
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The research entitled "Incidence of the management of human talent in the organizational 
climate of teachers in the educational unit president José Luis Tamayo, Ecuador, 2018". With 
the objective of determining the incidence of the variable Human talent management in the 
variable Climate of teachers in the educational unit president José Luis Tamayo, Ecuador, 
2018 ". 
 
This thesis is a descriptive-level study of a correlational nature or Ex post facto and its 
cross-sectional time scope, whose population was made up of 27 teachers from the José Luis 
Tamayo educational unit, Ecuador, with an intentional non-probabilistic sample of 3 
managers and 24 teachers, with whom two instruments were applied, being the first Human 
talent management, with the following dimensions: performance management, leadership 
development, human resources planning, recruitment. The second instrument is composed 
of the following dimensions: leadership, communication, teamwork, motivation, identity. 
 
The conclusions indicate that the management of human talent does significantly affect 
the organizational climate in the teachers of the educational units of Ecuador.  
 
 








En nuestros días las instituciones educativas se encuentran inmersos los procesos de 
cambios en la utilización de nuevas tecnologías informáticas y de comunicación 
globalizada en la que proponen al desempeño de las habilidades, destrezas y saber; a su 
vez, la capacidad para el logro de las relaciones laborales entre los docentes, son diversas 
ocasiones ante una carencia de comunicación surgen continuos impases y toma de 
decisiones a partir de un mismo hecho, en consecuencia una administración de recursos o 
elementos humanos busca mediar situación por medio de soluciones pertinentes que 
puedan definirse mediante las políticas institucionales con la finalidad de llegar a un 
acuerdo que sirva de beneficio para todos los actores de la educación. 
A nivel mundial se conoce la administración de los recursos humanos tiene una 
proyección educativa mundial, demostrado por la Universidad San Pablo de Olavide en 
España, cuyo autor (Orozco Alvarado, 2012) con el tema: “Organización de los recursos 
humanos en un ambiente dirigido con los docentes”, expone que las sociedades a nivel 
mundial, viven en procesos de cambio y transformación de acuerdo a las necesidades que 
se presenten y que inestabilizan los precedentes establecidos en la educación, esta situación 
permite iniciar nuevos aspectos solucionarios, como parte de la educación integral, en la 
que los estudiantes deben recibir una muy nutrida información de conocimientos científicos 
y de educación en este universo globalizado. 
A nivel latinoamericano, educación muestra otro tipo de realidad y según Alicia 
Margarita Martínez Rincón de la Universidad de Nuevo León (México),    con su proyecto: 
“Ambiente organizacional en la administración de talento humano de docentes” expresa 
que al realizarse el trabajo educativo se requiere de una organización, planeación e 
información de las condiciones y el ambiente laboral y armónico en que se debe trabajar, 
no solo para desarrollar bien la labor pedagógica sino para mantenerse en un clima 
organizacional favorable para todos. 
A nivel nacional, se observa consideran que estos temas de estudio sobre la 






organizativo de los profesores porque abre las puertas de la armonía, comunicación y 
respeto, de esta manera se genera un agradable ambiente organizacional  en el medio 
educativo y como consecuencia se logran mejores actitudes ante el desempeño escolar de 
los alumnos.  
Según Edgar Alberto Cobo Granda y su proyecto titulado: “Una propuesta para mejorar 
la administración de los grupos humanos y el ambiente de trabajo” que corresponde a la  
Universidad Andina Simón Bolívar establecida en el Ecuador, expresa que muchos de los 
contenidos y planificaciones educativas son obsoletas en relación a la constante 
información recibida de los medios informáticos, por lo tanto, es importante la capacitación 
constante de los docentes ecuatorianos con la finalidad de generar un buen clima 
organizacional entre los compañeros, estudiantes y representantes legales. 
A nivel local, existen casos concernientes a una organización de recursos humanos en 
la cual se está generando una buena comunicación entre docentes y autoridades, razón por 
la cual los estudiantes observan esta descoordinación entre los miembros del cuerpo 
docente lo que desmotiva a los estudiantes y como consecuencia las interrelaciones 
personales se desmejora en medio de los integrantes de la colectividad educativa. Tal es el 
caso en la institución educativa presidente José Luis Tamayo, motivo por el cual se está 
desarrollando este proyecto de investigación. 
Este trabajo se ha desarrollado considerando aquellos enfoques locales y nacionales que 
tienen como referencia propuestas de diversos países de Latinoamérica y el mundo 
orientadas sobre las variables en estudio motivo de esta tesis, así lo exponen las siguientes: 
Una investigación muy importante la realizado León (2015), expresa “que el liderazgo 
directivo, es la clave para una mejor escuela”, cuyo proyecto es: “Un modo coordinado de 
los directivos y el ambiente organizativo en las unidades de educación general básica en el 
sector urbano “Camilo Andrade”, estudio investigativo de tipo descriptivo bibliográfico, 
correlacional o Ex post facto, con el objetivo de “presentar los avances en el conocimiento 
respecto del liderazgo educativo en los establecimientos educacionales” para mejorar la 






A nivel mundial en el año (2017 Campoverde), en su investigación sobre un ambiente  
organizacional, se atreve a mencionar que las particularidades del medio donde se 
desenvuelven dichos integrantes de una institución”, son los componentes que intervienen 
de manera notable en un establecimiento educativo donde cada uno de los actores tienen el 
compromiso de trabajar con responsabilidad permitiendo un ambiente organizado, que 
sirve de estímulo ante una sociedad comprometida. El aporte de este trabajo cumple un 
objetivo fundamental en la reflexión, información, resolución y conocimiento relativo al 
ambiente laboral. 
Con respecto a Latinoamérica, esta situación problemática es tratada en los diversos 
países latinoamericanos para buscar soluciones apropiadas a la realidad que enfrenta cada 
institución educativa; por lo tanto se reconoce lo destacado del desarrollo de una 
organización de personas en la interrelación laboral, mediante un clima organizacional 
favorable. 
En este estudio se encuentra el tema de Mailing Rivera Lam, de la universidad de 
Antofagasta, con el siguiente tema: “El ambiente organizativo en instituciones de 
educación y la pretendida innovación en educación, que expresa esta opinión: “Una cultura 
organizativa es la herramienta básica para orientar debidamente tanto a docentes como a 
directivos, esto da por cumplido que las prácticas constantes y de manera habitual se 
desarrollan inmersas en las aulas, influyen notablemente en la calidad de interacción de los 
actores educativos” (p. 11). Esta investigación de tipo bibliográfica, de carácter cualitativo, 
para incentivar a los docentes, mediante la planeación y organización mejorar una 
administración de los elementos humanos en un ambiente organizacional. 
En relación al entorno nacional, en un proyecto de tipo explicativo, correlacional y 
bibliográfico, ubicada en la ciudad de Quito, con 53 trabajadores, 6 funcionarios de rango 
jerárquico superior y 47 servidores públicos. Quienes manifiestan que la enorme 
preocupación es responder a las necesidades de los trabajadores y a as necesidades 
institucionales; en la tesis expresa que: “un ambiente organizacional y la satisfacción son 
eventos influyentes en un desempeño laboral”. (Pérez S. , 2014, pág. 15), realiza su enfoque 
en observar que al estudiar el índice de interrelación en el desempeño laboral, existe una 






de manera empírica el nexo existente entre la forma en que se genera la organización y la 
influencia que tiene la misma en un ambiente laboral. 
En relación al nivel local, se han realizado estudios referentes a una administración de 
quienes están encargados de coordinar y organizar los grupos de personas, como es el caso 
de (Rosado, 2015), en un estudio basado en la gestión de recursos humanos y la influencia 
que tiene este clima de organización en el desarrollo del trabajo, su método de investigación 
descriptiva, correlacional, con enfoque cualitativo cuantitativo, lo que permitió obtener 
características de desarrollo factible y realizable, en un trabajo de campo, donde se presentó 
el problema. El estudio fue realizado con el “Grupo Cartimex S.A., de la ciudad de 
Guayaquil que es una empresa familiar, cuyo emprendedor compartió su visión con cinco 
familiares más, fijándose como objetivo ganar un espacio entre las grandes empresas” entre 
sus características cualitativas es mantener un nivel equitativo de desarrollo motivacional 
en el equipo gestor del elemento humano. 
Esta variable está sustentada en una teoría de Peter Senge quien propone en su libro "la 
revolución necesaria", el ser humano debe aportar ideas, ejemplos inspiradores, reflexiones 
y herramientas para motivar al  lector a liderar aquellas transformaciones que se dan en el 
transcurso de la vida y para ello deben ser cambios sustentables, por lo tanto, este 
investigador y promotor "de la teoría de los sistemas y del aprendizaje organizacional", 
propone analizar el modo en que funciona actualmente la sociedad en que se vive en la cual 
todos están inmersos y que por lo tanto se debe llevar una vida sustentable, armónica y 
comunicacional. 
"En los actuales instantes destacamos que son diversos aquellos factores que responden 
a situaciones internas como externas y que aportan al cumplimiento del buen desempeño 
administrativo en las instituciones dando como resultado de forma conjunta y organizada 
un ambiente ameno, fusionado, productivo, competitivo en una rueda de cambios 
constantes" Citado por (Ortega, 2017, pág. 5). 
"El desarrollo evolutivo por el que han tenido que pasar todas las organizaciones en el 
orden cronológico hasta los actuales momentos, están acompañados de una diversidad de 






grupos sociales en la administración de personas  o gestión humana además involucra 
situaciones integrales y diversos de las personas más allá de los talentos"  (Chiavenato I. , 
2017, pág. 9). La importancia en cualquier conglomerado humano y basado en la educación 
es mantener la comunicación y la armonía en el lugar donde se está desarrollando la labor 
profesional, por tal motivo, los docentes y las autoridades de las diferentes instituciones 
educativas deben permanecer en constante comunicación y tener apertura a las propuestas 
y soluciones que se den entre los mismos docentes. 
Según la teoría de Peter Senge, quien considera que en toda organización debe haber un 
rol importante de transición hacia una "economía degenerativa" en la que el autor propone 
que el ambiente de los lugares de trabajo debe estar en óptimas condiciones, estar de 
acuerdo en intereses comunes con los demás miembros laborales y plantearse la posibilidad 
de trabajar con objetivos, metas, visión y misión de la institución donde se esté laborando. 
En consecuencia, este filósofo y pedagogo Peter Senge propone dentro de un nivel 
filosófico sobre la visión que deben tener los docentes para mantener un canal 
comunicacional no sólo con los directivos de una institución sino también con los 
representantes legales y los estudiantes para que se realice el efecto factor armónico y en 
la cual solicita también a otro filósofo importante como Thomas Berry quien propone lo 
siguiente: "el universo es una comunión de objetos más de una colección de objetos" (p. 
10). 
La incidencia de la gestión de desempeño en las administraciones modernas escolares 
acopladas al plan del gobierno actual, en la que se dirigen por diversidad de planificaciones 
y lineamientos con la finalidad de favorecer a los estudiantes con una educación integral y 
de calidad, acorde a las necesidades de los tiempos actuales. 
El equipo de gestión de desempeño, hace partícipe a los compañeros docentes de la 
institución para que cada uno se responsabilice coordinadamente en un ámbito de respeto, 
cordialidad y comunicación, en la que predomine la intención de diagnosticar la formación 







“Los líderes de gerencia educativa, en la gestión de desempeño producen la búsqueda 
de objetivos que representan aquellos valores, deseos, motivaciones, aspiraciones y 
necesidades de unos y otros; líder y seguidores” (Guibovich, 2010, pág. 9). 
Cuando se trabaja con el equipo gestor, se demuestra en el ámbito laboral que el clima 
organizacional requiere de atención, por presentarse problemas de comunicación e 
interrelación laboral con los demás compañeros docentes, por lo tanto, se debe mejorar la 
vinculación entre los actores educativos. 
Sobre este tema, ¨Los efectos de liderazgo”, en términos generales suelen ser superiores 
en las instituciones donde más se los requiere, para obtener el impacto de liderazgo eficaz 
que es mayor en instituciones educativas vulnerables” (Leithwood, 2015, pág. 19). Las 
fortalezas de los docentes al igual que sus debilidades según el potencial laboral que cada 
uno desarrolle deben estar en pleno conocimiento en los distritos de educación para que 
éstos a su vez optimicen el proceso laboral del docente. 
Actualmente las organizaciones educativas, se encuentran envueltas en un complejo 
mundo informático y en el desarrollo de liderazgo una de las características que más ha 
sobresalido; siendo la organización idónea de personas una iniciativa donde se dé la 
permanencia de un ambiente organizacional favorable. 
Un auténtico líder gestiona adecuadamente el elemento humano que le rodea 
considerando su propósito, en su desempeño el educador obtiene la gratificación de la labor 
desarrollada porque que ha contribuido enormemente a la consecución de aprendizajes en 
los estudiantes” (Leithwood, 2015, pág. 18), los efectos del desarrollo del liderazgo, 
resultan ser mayores cuando se denota que en los establecimientos educativos, es necesario 
lograr un impacto positivo en el liderazgo eficaz.  
Según las investigaciones que abordan el liderazgo educativo, se torna más común en 
los últimos tiempos y nace como una necesidad de responder ante el fracaso que surja en 







La planificación de aquellos grupos de personas se debería considerar como una 
situación particularmente complicada al momento de coordinar los elementos sociales o 
grupos humanos, cualquiera que fuere el origen (de carácter privado, público o social). “La 
planificación corresponde a una serie de requerimientos que se deben cumplir para generar 
un perfil adecuado en el campo laboral práctico” (Gil, 2017, pág. 19), con estos 
conocimientos teóricos, agrupan dimensiones complejas y diversas, como un incentivo 
dentro del trabajo, la formación, preparación profesional y la responsabilidad, además de 
la constancia en la administración del elemento humano. 
 
"Al realizar una planificación relacionada con todas las personas que conforman una 
organización debe ser primordial considerar un conjunto a los factores sociales, 
poblacionales, legales, entre otros, los mismos que influyen sobre la fuerza laboral” 
(Huamani O. , 2017, pág. 9). 
En lo concerniente a la planificación dentro de las instituciones educativas los líderes 
educativos deben tener la predisposición para manejar un desarrollo comunicacional entre 
el docente y demás miembros de la institución, motivo por el cual tienen una participación 
crucial en la gubernatura de los elementos humanos y debe motivar el desempeño, 
desarrollo profesional, la formación y planificación de las actividades y responsabilidades 
que cada uno debe cumplir en el ámbito laboral educativo. 
En relación a una organización de personas que conforman un grupo laboral inmerso en 
las actividades curriculares se debe considerar el planear, organizar, desarrollar y aceptar 
las propuestas, sugerencias y planteó de soluciones que se deben dar en el proceso de 
planificación en una institución educativa. 
Respecto a la disposición de personas o el elemento en una gestión de aprendizajes es 
importante que se permita elaborar entre los miembros del cuerpo docente ya que en ellos 
se alcanzarán los objetivos no sólo individuales sino también relacionados con el beneficio 
de los docentes, los estudiantes, representantes legales incluyendo a quienes dirigen 
establecimientos de educación. Esto implica que hay que conquistar además de mantener 






para que este ambiente sea armónico, comunicativo y favorable para todos los miembros 
de la organización en la cual se han planificado las actividades pedagógicas. 
Conocida esta actividad como de selección y “recruiting” en la que su principal objetivo 
es cubrir las necesidades de las instituciones educativas, con el propósito de afrontar 
aquella carga productiva de los educadores que será adecuado y capacitado para desarrollar 
las actividades curriculares; esto es necesario ser analizado en las propuestas educativas 
enviadas en los distritos de educación, mediante una gerencia de los elementos humanos. 
Debe hacerse uso de una tecnología informática, se brinda mayor facilidad para elegir 
al elemento laboral en cada institución educativa como lo explicita, “el uso de las 
tecnologías y de la red en el instante de llevar a cabo la selección del personal”, (Meza, 
2014, pág. 91). Generalmente en toda organización se considera muy importante la 
utilización de estrategias como recurso en el reclutamiento del elemento humano para 
escoger las personas idóneas en el proceso laboral de la educación ecuatoriana. 
Para obtener resultados eficaces en la organización y planificación curricular, es 
importante elegir a las personas capacitadas debidamente en el ámbito educativo, para 
mantener la calidad laboral y calidez en el trato con los demás actores de la educación. Con 
esta principal característica del reclutamiento surge como la necesidad de que los docentes 
clarifiquen la idea de que es importante la administración de elementos humanos para 
generar un idóneo ambiente organizacional. 
“El proceso de reclutamiento, según la Secretaría de Estado de Educación, debe hacerse 
de manera democrática y participativa” (Pérez R. M., 2017, pág. 12). Para designar 
directivos en una unidad de educación en Ecuador se realiza mediante el concurso de 
merecimiento; una selección que permite a todos los docentes que cumplan con cierto 
requisitos y experiencia para poder dirigir los destinos de una institución educativa. 
Existen diversos factores que dependen del clima organizacional en las que se pueden 
mencionar la comunicación entre los docentes de una institución, la responsabilidad y 
cumplimiento de sus actividades, en relación a la indagación para solucionar conflictos 






plantea desde la aplicación del programa del currículo ecuatoriano y que estos objetivos 
sean adecuados a las necesidades de la escuela. 
Para comprender el fenómeno organizacional y las competencias de los directores, surge 
como una necesidad de profesionales que de una u otra manera tienen relación directa la 
responsabilidad de entrevistar el manejo de personas y los recursos., “la comprensión del 
fenómeno organizacional y las competencias de los directores, se torna en una exigencia 
de todos los entendidos en el ámbito educacional y organización de personas con intereses 
comunes y recursos de un estado” Según (Fuentes, 2017, pág. 12). 
 
La organización de las actividades curriculares y planificaciones educativas, van de la 
mano con el compromiso de trabajo de todos los actores de una comunidad educativa como 
son los directivos y personal docente mediante principios, metas u objetivos en diferentes 
plazos según la conveniencia dela necesidad presentada para mantenerse en un clima 
organizacional propicio para los entes que conforman el quehacer educativo. 
“Un tipo de administración que faculta la contribución en el proceso de para elegir las 
opciones más adecuadas en una administración colaborativa, los cuales tienen un desarrollo 
en el que sus partícipes generan en gran medida soluciones con la toma de decisiones 
acertadas en conjunto con las autoridades competentes”, (Madriz, 2016, pág. 32). 
Los directivos escolares utilizan los principios básicos para definir la naturaleza 
específica de una situación problemática, junto a la habilidad de identificar las 
características parecidas y diferentes de una situación planteada con la finalidad de 
mantener buenas relaciones de amistad, respeto, responsabilidad, comunicación entre 
directivos y docentes. 
En relación al liderazgo y la educación, debe consistir en ambientes armónicos, 
dinámicos y lúdicos tanto para los estudiantes como para los docentes, por lo tanto, el 
directivo quien tiene a su mando la responsabilidad de orientar, administrar, organizar las 






Desde la antigüedad los filósofos ya realizaban afirmaciones concernientes al liderazgo, 
hasta los actuales momentos, con el objetivo de mejorar el factor armónico – ambiental y 
la interrelación presentada entre directivo y docentes como parte del beneficio integral de 
los actores de la educación. 
“Las transformaciones que generan grandes cambios en la esfera laboral, se dan debido 
a que se permite a la colectividad tener el conocimiento de los procesos de cambio que es 
de vital importancia para que estos grupos de personas aporten positivamente a la 
comunidad educativa”, (Agüero, 2017, pág. 42). 
Con respecto a los procesos educativos han sufrido diversos cambios acordes al tiempo 
y a las necesidades presentadas en la educación y sus actores, por lo tanto, es importante 
destacar que para obtener un  buen liderazgo se debe crear un clima organizacional 
armónico para todos los integrantes, en donde exista la cooperación, responsabilidad 
compartida y todas las características éticas y de valores morales, profesionales que 
propicien una buena relación entre docentes, directivos, estudiantes y representantes 
legales. 
El éxito de un líder educativo, es mantener una constante comunicación relacionada con 
las actividades curriculares y educativas que mantengan un ámbito integral y comunicativo. 
Cotidianamente la visión global del marketing se preocupa en mantener conexiones 
profundas debido al efecto existente en la gestión organizacional en todos sus amplios 
ambientes. Según, (Reyes, 2016) (p. 3). Cuando el líder educativo se comunica con los 
docentes implica en lo que se conoce como un “storytelling” en la cual participan 
directamente toda la comunidad educativa para generar experiencias, emociones, amor 
propio en el medio que se desenvuelve. 
La comunicación existente, relacionada a líderes educativos y educadores permite 
estrechar las relaciones de amistad, compañerismo, profesionalismo, lo que permite 
conectar sincronizadamente todas las actividades que se deben realizar; logrando la eficacia 
laboral, el clima organizacional armónico, buen rendimiento escolar entre los estudiantes. 
El trabajo en equipo aborda un aprendizaje integral, donde todos los actores tienen 






aspecto humanista; teniendo como objetivo perfeccionar la calidad del ambiente dispuesto 
entre los docentes.  
“Por este motivo es necesario realizar un enfoque considerando el aspecto del desarrollo 
profesional en razón de las capacidades de los individuos que fueren visualizadas como 
cualidades excluidas que pertenecen a la parte cognitiva y preponderantes en el desarrollo 
profesional (Tirados, 2016, pág. 3), es a través de este enfoque personal y dinámico que 
permite a los docentes fortalecer las habilidades creativas y críticas, ya que permite la 
participación  profesional particular de cada integrantes del equipo pedagógico. 
La motivación a los recursos humanos en la gestión de talento humano, se debe 
desarrollar mediante la utilización de muchas técnicas y estrategias relacionadas con el 
quehacer educativo las cuales deben ser prácticas, para motivar a los docentes. “El impulso 
en el grupo humano se basa fundamentalmente en la construcción sólida de un equipo en 
el que se sustentan los valores, la formación cultural y conducen a un exitoso ejercicio 
profesional” (Camacaro, 2016, pág. 36), el directivo de las instituciones educativas deben 
buscar estrategias propicias a las necesidades de cada institución y de esta manera mantener 
la unidad laboral e institucional. 
“Se logra el estímulo en los profesionales cuando las metas que se fijan son orientadas 
de manera que reflejen fundamentalmente los intereses de todos los actores, reflejando un 
comportamiento participativo enlazado a una práctica en valores” (Rodríguez A. R., 2014, 
pág. 160). Para incentivar la motivación en los grupos laborales es importante que cada 
uno de ellos conozca, plenamente los objetivos, metas, misión y visión del lugar donde se 
va a trabajar, para adquirir un mayor sentido de pertenencia y correspondencia entre los 
integrantes del equipo educativo. 
Referente a una identidad, los docentes en educación ecuatoriana y en cualquier lugar 
del mundo se refiere a la responsabilidad adquirida al realizar este trabajo y al sentido de 
pertenencia que desarrollan los docentes. “Una identidad profesional está cimentada con 
bases en un perfil profesional de educación que se promulga a lo largo de su vida en el 
ejercicio docente y no es por casualidad o instantáneamente a consecuencia del título 






profesional de los docentes, van adquiriendo diversidad de rasgos propios y relacionados 
con la imagen de un docente, características que los vuelve únicos y originales, aun en su 
presentación personal en las horas de trabajo, a este se lo conoce también como sentido de 
pertenencia de una profesión; esto permite que el docente busque nuevas formas de 
mantener una constante comunicación con las personas relacionadas al medio en que se 
desenvuelven por lo tanto, entre las metas de interrelación personal y laboral está el generar 
un excelente clima organizacional para vivir en una sociedad integral, amena y en búsqueda 
del desarrollo personal, laboral y social. 
En lo fundamentado anteriormente, aparece lo siguiente como incógnita: 
¿De qué manera incide una administración de talento humano en un ambiente 
organizacional de los educadores de la institución educativa presidente José Luis Tamayo, 
Ecuador, 2018? 
¿Cómo incide la gestión de desempeño en el ambiente organizacional de los dicentes de 
la Institución Educativa? 
¿Cómo incide el desarrollo de liderazgo en un ambiente organizativo de los educadores 
de la Institución Educativa? 
¿Cómo incide una planificación de los recursos humanos en un ambiente organizacional 
de los docentes de la Unidad Educativa? 
¿Cómo incide el reclutamiento en el clima organizacional de los docentes de la Unidad 
Educativa? 
Esta reciente investigación es tipo bibliográfica a cerca de la administración de talento 
humano en el clima organizacional de los educadores del establecimiento educativo 
presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 2018 plantea la necesidad de mantener un ambiente 
organizacional armónico e integral, desarrollada a través de la gestión que realicen los 
actores de la educación de esta institución educativa, lo que permitirá reflejar resultados 






Es conveniente realizar este trabajo investigativo porque identifica la gestión de 
directivos en relación con el trabajo de los educadores del establecimiento educativo lo que 
sustenta una importancia de la administración del elemento humano para generar un 
excelente ambiente de trabajo en la institución educativa presidente José Luis Tamayo. 
Tiene relevancia social por su importancia al establecer los compromisos entre las 
partes, cuya finalidad es mejorar la calidad laboral en un clima armonioso y organizativo. 
Entre las implicancias prácticas está la participación de los actores, porque está sujeto a 
los planes y programas del sistema educativo ecuatoriano para desarrollar habilidades 
competitivas y armoniosas entre docentes, autoridades, estudiantes y representantes 
legales. 
El presente estudio investigó la gran incidencia en una organización de los elementos 
humanos en un clima organizacional enmarcado en un buen ambiente con docentes en esta 
institución educativa que servirá para forjar las bases sólidas gestoras del quehacer 
educativo por lo que es necesario determinar las fortalezas y debilidades inmersas en la 
variable independiente gestión de recurso humano. 
Esta sustentación con bases teóricas que han sido aplicadas a esta investigación son las 
que se encuentran fundamentadas por la teoría propuesta por el filósofo Peter Senge citado 
por Ortega (2017) y la variable clima organizacional según Fuentes (2017).y que forma 
parte del proceso de cambio entre los líderes educativos y los docentes de una institución. 
La utilidad metodológica, utilizó la evaluación de la gestión, esta gestión brinda interés 
en los docentes, por lo que, el diseño del investigación ejército explicativo y correlacional 
ex post facto realizado con dos de los instrumentos de investigación como son el 
cuestionario y una encuesta aplicada a directivos y profesores a través la escala de elite que 
sirve para determinar sus variables que son: administración de talento humano y ambiente 
organizacional. 
Esta investigación plantea la conjetura general: la gestión de talento humano causa 
incidencia significativa en un ambiente organizativo de los dicentes de la institución 






La gestión de desempeño incide de manera elocuente en un clima organizacional de los 
educadores de la unidad educativa. 
Desarrollo de liderazgo incide de manera elocuente en un clima organizacional de la 
unidad educativa. 
La planificación de los recursos incide de forma amplia en un clima organizacional de 
los docentes de la unidad educativa. 
Reclutamiento incide de manera elocuente en  significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
Se plantea el objetivo de: Determinar la incidencia de la gestión de talento humano en 
el clima organizacional de los docentes de la unidad educativa presidente José Luis 
Tamayo, ecuador, 2018. 
Estimar la incidencia de la gestión de desempeño en el clima organizacional de los 
docentes de la Unidad Educativa. 
Estimar la incidencia del desarrollo de liderazgo en el clima organizacional de los 
docentes de la Unidad Educativa. 
Establecer la incidencia de la planificación de los recursos humanos en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
Establecer la incidencia del reclutamiento en el clima organizacional de los docentes de 












2.1 Tipo y diseño de investigación 
     La presente investigación bibliográfica está certificado a través del diseño 
explicativo correlaciona ex post facto: "Mediante esta investigación se miden las variables 
para conocer los datos específicos e información y determinar el nexo existente entre ambas 
sin que se convierta en un requisito incorporar las variables existentes para obtener 
resultados realmente importantes (Jervis, 2016, pág. 2). La investigación se la realizará en 
la unidad educativa presidente José Luis Tamayo lugar donde están realizadas las 
propuestas que son dirigidas a docentes y directivos. 
 








MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 





























Manera de entender la 
dinámica y funcionamiento 
entender la dinámica de 
funcionamiento de las 
organizaciones educativas. 
Consiste en planear, 
organizar y desarrollar todo 
lo concerniente a promover 
el desempeño eficiente del 
personal que compone una 
estructura, expone Senge. 
Es la selección de 
personal, importante para 
la eficacia de las tareas de 
la organización, puesto que 
La manera de optimizar 
el trabajo que encontramos 
en la gestión de talento 
humano, evidenciado en la 
unidad educativa presidente 
José Luis Tamayo mediante 
las dimensiones: Gestión de 
desempeño (3 ítems), 
desarrollo de liderazgo (3 
ítems), Planificación de los 
recursos (2 ítems), 
Reclutamiento (3 ítems) a 
través de la escala ordinal. 
Totalmente de acuerdo 
(1), de acuerdo (2), indeciso 
(3), en desacuerdo (4), 
1.- Gestión de desempeño 
“Los líderes de gerencia educativa, en la gestión de 
desempeño producen la búsqueda de objetivos que 
representan los valores, deseos, motivaciones, 
aspiraciones y necesidades de unos y otros, líder y 









2.- Desarrollo de liderazgo  
Es el segundo factor, después del trabajo docente 
en la sala de clases que más contribuye al logro del 
aprendizaje de los estudiantes” (p. 18), los efectos del 
desarrollo del liderazgo, resultan ser mayores cuando 













controla la calidad y 




Gil, 2017- Meza, 2014). 
Totalmente en desacuerdo 
(5). 
necesario lograr impacto positivos en el liderazgo 





3.- Planificación de los recursos humanos 
Una de las funciones más complejas dentro de la 
dirección de organizaciones sociales, sea cual sea su 









Con la utilización de la tecnología informática, se 
brinda mayor facilidad en la selección del personal 
docente en cada institución educativa como lo explicita 
(Meza, 2014), “el uso de las tecnologías y de la red a 











































La organización de las 
actividades curriculares y 
planificaciones educativas, van 
de la mano con la 
responsabilidad de los directivos 
y docentes de las instituciones 
educativas. Según (Fuentes, 
2017), “la comprensión del 
fenómeno organizacional y las 
competencias de los directores, 
es una necesidad de todos los 
profesionales que tienen alguna 
responsabilidad en el manejo de 
personas y recursos en una 
sociedad moderna” (p. 12). 
 
La manera de 
optimizar el trabajo 
que encontramos en 
la gestión de talento 
humano, evidenciado 
en la unidad 
educativa presidente 
José Luis Tamayo 
mediante las 
dimensiones: 
Liderazgo (2 ítems), 
Comunicación (2 
ítems), Trabajo en 
equipo (2 ítems), 
Motivación (2ítems), 
Identidad (2 ítems) 
Liderazgo 
“Los procesos productivos transformaron la organización 
del trabajo, al producirse una mayor socialización de dichos 
procesos y se hizo necesario agrupar gran cantidad de 









Cuando el líder educativo se comunica con los docentes 
implica en lo que se conoce como un “storytelling” en la cual 
participan directamente toda la comunidad educativa para 
generan experiencias, emociones, sentido de pertenencia con 
la institución educativa. 
Según (Reyes, 2016), “cada día son más las consultoras 
globales que se interesan en las comunicaciones internas, 
dado el impacto que tienen en cuatro grandes ámbitos de la 














Trabajo en equipo 
Aborda la formación humanística y comprometida 
socialmente de los profesionales en la educación, lo que 
constituye en la actualidad un motivo de preocupación como 
de ocupación, para mejorar la calidad del clima organizacional 









“La motivación general se refiere al esfuerzo por conseguir 
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales 
a fin de reflejar nuestro interés primordial por el 
comportamiento conexo con la motivación y el sistema de 







surge en la formación inicial del docente y se promulga 
durante todo su ejercicio profesional, esa identidad no surge 
automáticamente como resultado de un título profesional, sino 












2.3 Población, muestra y muestreo 
“Es el conglomerado total de los individuos: los objetos, personas, eventos, el debería 
estudiar el fenómeno" (Lara, Rodrigo, 2012, pág. 8). Estas características son las que definen el 
problema a investigar, se formulan los objetivos y se delimitan las variables activos necesarios 
para determinar los elementos con las cuales se va a llevar a cabo el objeto de la averiguación.  
El grupo de personas, motivo de estudio, está constituido por 3 autoridades y 24 docentes de 
ambos sexos, de la Unidad Educativa “Presidente José Luis Tamayo”, Ecuador, período 2018, 










     “El ejemplo en un estudio cualitativo es un conjunto de individuos a cerca de quienes se 
deberá recaudar información de manera que no sea una obligatoriedad hacer tales observaciones 
para llegar a los resultados de estudio, (López E. A., 2016, pág. 1). La muestra se detalla de la 
siguiente manera; 3 directivos y 24 docentes que laboran en de la Unidad Educativa presidente 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
"La encuesta es la aplicación de una serie de preguntas a un grupo determinado de personas 
con el fin recabar algún tipo de información de forma escrita sobre distintos ámbitos sea 
personal, laboral, entre otros; según los requerimientos del encuestador, (Arias, Fidias G., 2017, 
pág. 73). En consecuencia este tipo de técnicas es importante utilizar las porque con ella se 
obtienen datos de las fuentes donde se está investigando el tema lo que valida la veracidad de la 
información. 
Instrumentos 
Esta investigación se la ha realizado mediante la utilización de cuestionarios que se 
encuentran relacionados con las variables propuestas y según la opinión que se registra en el 
instrumento fundamental que se aplicó en la indagación para la encuesta es el escenario definido 
como documento para recorrer de manera ordenada cada una de los puntos establecidos en las 
variables motivo de la aplicación del documento"  (Palacios, Wilson Daniel, 2017, pág. 3). 
Referente a la variable independiente gestión de talento humano se ha elaborado un 
cuestionario, "en todo artículo de investigación es importante fundamentar el ejercicio de las 
dimensiones que compone el artículo de investigación" (Mendoza M. , 2016, pág. 4). Por lo 
tanto esta variable tiene las siguientes dimensiones: escribe un desempeño, desarrollo de 
liderazgo, calificación de recursos humanos, reclutamiento. 
En la variable dependiente de clima organizacional tiene las siguientes dimensiones: 
liderazgo, comunicación, trabajo en equipo, motivación, identidad. Además se han realizado 24 












Totalmente en desacuerdo 
Validez 
Para  este proceso de investigación realizado en la unidad educativa presidente José Luis 
Tamayo y lograr la validez del contenido ratificándolos en los instrumentos que se han utilizado, 
“Es el nivel de pertenencia reflejado en un determinado campo que comprende el tema a 
analizar, (Ruiz P. , 2016). En esta investigación se desarrolla la validez del contenido utilizando 
la matriz de validación de los instrumentos considerados como parte del juicio por el experto y 
en este caso es el Doctor Hildegardo Oclides Tamariz Nunjar, tutor del presente trabajo de 
investigación y quien ha realizado la presentación de la parte teórica y la redacción de las 
herramientas propias de estudio. 
Confiabilidad 
En la obtención del grado de confiabilidad en este trabajo de investigación se localiza como 
herramienta de Alfa Cronbach como instrumento sicométrico que sirve para medir la encuesta 








2.5 Métodos de análisis de datos       
Preparación datos: se han utilizado recursos de tecnología informática y tipos de métodos 
de investigación que cuentan con preguntas cerradas en cuestionario planteado utilizando un 
cuadro estadístico de Alfa de Cronbach.  
Técnica estadística a usar: se ha utilizado según cada uno de los objetivos planteados están 
la de correlación ex post facto, el cruce de variables aplicando el coeficiente de correlación de 
Spearman en el paquete estadístico SPSS en los cuales se sustenta la investigación. . 
2.6 Aspectos éticos 
La encuesta se aplicó en la unidad educativa presidente José Luis Tamayo a 24 docentes y 3 
directivos que laboran en la mencionada institución en un tiempo aproximado de entre 6 a 20 
años y de quienes se los ha considerado para la obtención de datos, motivo del tiempo de 


















     Determinar la incidencia de la gestión de talento humano en el clima organizacional de 




Interpretación:   
La tabla 3 muestra que solo el 7,4% (2) de los profesores encuestados manifiestan que en la 
unidad educativa la gestión de talento humano es alta, lo que coincide con el nivel alto del clima 
organizacional. También se observa que los docentes coinciden en un 25,9% (7) que en la unidad 
educativa la gestión de talento humano y el clima organizacional se encuentran en un nivel 
medio. Se observa que el 59,3% (16) de los docentes encuestados consideran que la gestión de 
talento humano es baja, lo que coincide con los nivel bajo del clima organizacional.  
Finalmente la tabla 3 da cuenta que el 88,9%(24) de los docentes considera que la gestión de 
talento humano tiene niveles medio bajo, relacionándose con los bajos niveles del clima 
institucional, lo que significa que cuando la gestión de talento humano es bajo el clima 






Objetivo específico 1 
     Estimar la incidencia la dimensión gestión de desempeño en el clima organizacional de 
los docentes de la unidad educativa.  
 
Interpretación: 
La tabla 4 refleja que el 7,4% (2) de los docentes encuestados manifiestan que en la unidad 
educativa la gestión de desempeño es alta, coincidiendo con el nivel alto del clima 
organizacional. También se puede observar que el 22,2%(6) de los profesores coincide que la 
gestión de desempeño y el clima institucional se encuentran en el nivel medio. Por otra parte se 
observa que el 59,3% (16) de los profesores encuestados consideran que la gestión de 
desempeño tienen nivel bajo, coincidiendo con el bajo nivel del clima institucional de la unidad 
educativa sujeto de estudio. 
Finalmente la tabla 4 muestra que el 88,9%(24) de los profesores considera que la gestión de 
desempeño en la unidad educativa es medio bajo relacionándose con el 92,6% (25) que 
considera que el clima organizacional es también medio bajo, lo cual significa que cuando la 







Objetivo Específico 2 
Estimar la incidencia de la dimensión desarrollo de liderazgo con el clima organizacional de 
los docentes de la unidad educativa. 
 
Interpretación: 
La tabla 5 refleja que el 7,4% (2) de los profesores encuestados manifiestan que en la unidad 
educativa el desarrollo de liderazgo es alto, coincidiendo con el nivel alto del clima 
organizacional. También se puede observar que el 18,5%(5) de los profesores coincide que el 
desarrollo de liderazgo y el clima organizacional se encuentran en el nivel medio. Por otra parte 
se observa que el 59,3% (16) de los profesores encuestados consideran que el desarrollo de 
liderazgo tiene nivel bajo, coincidiendo con el bajo nivel del clima institucional de la unidad 
educativa en estudio.  
Finalmente la tabla 5 muestra que el 85,2%(23) de los profesores considera que el desarrollo 
de liderazgo en la unidad educativa es medio bajo relacionándose con el 92,6% (25) que 
considera que el clima organizacional es también medio bajo, lo que significa que si el desarrollo 







Objetivo Específico 3 
     Establecer la incidencia de la dimensión planificación de recursos humanos en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
 
Interpretación: 
La tabla 6 refleja que el 7,4% (2) de los profesores encuestados manifiestan que en la unidad 
educativa la planificación de recursos humanos es alta, coincidiendo con el nivel alto del clima 
institucional. También se puede observar que el 18,5%(5) de los profesores coincide que la 
planificación de recursos humanos y el clima organizacional se encuentran en el nivel medio. 
Por otra parte se observa que el 55,6% (15) de los profesores encuestados consideran que la 
planificación de recursos humanos tiene nivel bajo, coincidiendo con el bajo nivel del clima 
organizacional de la unidad educativa en estudio.  
Finalmente la tabla 6 muestra que el 88,9%(24) de los profesores considera que la 
planificación de recursos humanos es medio bajo relacionándose con el 92,6% (25) que 
considera que el clima organizacional es también medio bajo, lo que significa que si la 
planificación de recursos humanos tiene niveles bajos el clima organizacional también baja sus 






Objetivo Específico 4 
 
     Establecer la incidencia de la dimensión reclutamiento en el clima organizacional de los 
docentes de la unidad educativa. 
  
Interpretación: 
La tabla 7 refleja que el 7,4% (2) de los profesores encuestados manifiestan que en la unidad 
educativa la planificación de recursos humanos es alta, coincidiendo con el nivel alto del clima 
institucional. También se puede observar que el 7,4%(2) de los profesores coincide que el 
reclutamiento y el clima organizacional se encuentran en el nivel medio. Por otra parte se 
observa que el 51,9% (15) de los profesores encuestados consideran que el reclutamiento tiene 
nivel bajo, coincidiendo con el bajo nivel del clima organizacional de la unidad educativa en 
estudio.  
Finalmente la tabla 7 muestra que el 88,9%(24) de los profesores considera que el 
reclutamiento es medio bajo relacionándose con el 92,6% (25) que considera que el clima 
organizacional es también medio bajo, lo que significa que si el reclutamiento tiene niveles bajos 






Comprobación de Hipótesis   
Hipótesis general 
 
Hi: La gestión de talento humano causa incidencia significativa en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 
2018. 
H0: La gestión de talento humano no causa incidencia significativa en el clima 




Como se observa en l la tabla 8 el coeficiente de correlación de Spearman es Rho (0,945), 
lo que indica una relación positiva muy alta y directa entre la gestión de talento humano y el 
clima organizacional, con un valor de la significancia (0,000) que al ser < 0,01 considera que 
existe correlación entre las variables gestión de talento humano y el clima organizacional, de 






Hipótesis Específica 1 
He1: La dimensión gestión de desempeño influye significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
He0: La dimensión gestión de desempeño no influye significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
 
Interpretación:  
Como se observa en la tabla 9 el coeficiente de correlación de Spearman es Rho (0,918), 
lo que indica una relación positiva muy alta y directa entre la gestión de desempeño y el clima 
organizacional, con un valor de la significancia (0,000) que al ser < 0,01 considera que existe 
correlación entre la dimensión gestión de desempeño y el clima organizacional, de esta manera 








Hipótesis específica 2 
He2: La dimensión desarrollo de liderazgo incide significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
 
He0: La dimensión desarrollo de liderazgo no incide significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
 
Interpretación: 
    Como se observa en la tabla 10 el coeficiente de correlación de Spearman es Rho (0,856), 
esto indica que hay una relación positiva alta y directa entre el desarrollo de liderazgo y el clima 
organizacional, con un valor de significancia (0,000) que al ser < 0,01 considera que existe 
correlación entre la dimensión desarrollo de liderazgo y el clima organizacional, de esta manera 






Hipótesis Específica 3 
 
He3: La dimensión planificación de recursos humanos incide significativamente en el 
clima organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
He0: La dimensión planificación de recursos humanos no incide significativamente en el 
clima organizacional de los docentes de la unidad educativa. 
 
Interpretación:  
     Como se observa en la tabla 11, el coeficiente de correlación de Spearman es Rho (0,898), 
lo que indica una relación positiva alta y directa entre la planificación de recursos humanos, con 
un valor de la significancia (0,000) que al ser < 0,01 considera que existe correlación entre la 
dimensión planificación de recursos humanos y la variable clima organizacional, de esta manera 






Hipótesis específica 4 
 
He3: La dimensión reclutamiento incide significativamente en el clima organizacional 
de los docentes de la unidad educativa. 
 
He0: La dimensión reclutamiento no incide significativamente en el clima organizacional 




     Como se observa en la tabla 12, el coeficiente de correlación de Spearman es Rho (0,876), 
lo que indica una relación positiva alta y directa entre la dimensión reclutamiento y la variable 
clima organizacional, con un valor de la significancia (0,000) que al ser < 0,01 considera que 
existe correlación entre la dimensión reclutamiento y el clima organizacional, de esta manera se 







En relación al objetivo 1: Incidencia de la gestión de desempeño en el clima organizacional 
de los docentes de la unidad educativa presidente José Luis Tamayo, la revisión teórica 
menciona que la dimensión gestión de desempeño es producir una indagación de los objetivos 
que representan los valores, deseos, motivaciones, aspiraciones y necesidades de unos y otros 
líderes y seguidores, (Guibovich, 2010). En la tabla 4, los resultados descriptivos de la 
dimensión gestión de desempeño de los docentes de la unidad educativa presentan una tendencia 
del (59,3%) en el nivel bajo, estos resultados se oponen a la teoría de Guibovich (2010), se 
puede inferir que hace falta coordinar actividades que respondan a las aspiraciones de los 
docentes y directivos. Así también el resultado no coincide con lo que defiende Leithwood, las 
fortalezas y debilidades de los docentes deben conocerse en los distritos para que se optimicen 
según el potencial que cada uno posee, en consecuencia el estudio ha demostrado que el 88,9% 
de los docentes considera que la gestión de desempeño en la unidad educativa es medio bajo 
relacionándose con el 92,6%  que considera que el clima organizacional es también medio bajo, 
significando que cuando la gestión de desempeño tiene niveles bajos el clima organizacional 
también baja sus niveles de organización.    
Con respecto al objetivo 2: influencia del desarrollo de liderazgo en el ambiente 
organizativo de los educadores de la institución educativa presidente José Luis Tamayo, la 
revisión teórica menciona que la dimensión desarrollo de liderazgo en las instituciones 
educativas ha sobresalido notablemente en la gestión de talento humano para mantener un clima 
organizacional favorable, siendo necesario tener un gran impacto en el desarrollo de liderazgo 
eficaz así lo expone Leithwood (2015). En la tabla 5, los resultados descriptivos de la dimensión 
desarrollo de liderazgo en el clima organizacional de los docentes de la unidad educativa 
presentan una tendencia del 59,3% de los docentes consideran que el desarrollo de liderazgo 
tiene nivel bajo, estos resultados contradicen la postura de Leithwood, se puede inferir que no 
se desarrolla un liderazgo eficaz en función de su entorno laboral, en consecuencia el estudio ha 
demostrado que el 85,2% de los docentes consideran que el desarrollo de liderazgo en la unidad 






es también medio bajo, lo que significa que si el desarrollo de liderazgo tiene niveles bajos el 
clima organizacional también es bajo. 
Con respecto del objetivo 3: Incidencia de  la planificación de elementos en el ambiente 
organizacional de los profesores de la institución educativa presidente José Luis Tamayo la 
revisión teórica menciona que al realizar la planificación relacionada con los elementos 
humanos que están inmersos en una organización es necesario considerar un conjunto de  
factores sociales, poblacionales, legales, entre otros, los mismos que influyen sobre la fuerza 
laboral (Huamani, 2017). Se muestra en el grafico 6, lo que da como resultado  al describir la 
dimensión planificación de recursos en un ambiente organizacional de educadores de la 
institución educativa que presentan una tendencia del 55,6% de los docentes encuestados 
consideran que la planificación de recursos humanos tienen un bajo porcentaje, estos resultados 
estos resultados se oponen a la teoría expuesta por Huamani O. (2017), así se puede aseverar 
que cuando se administran los recursos humanos no se consideran las cuestiones que influyen 
en ellos como fuerza laboral, en consecuencia se ha demostrado que   el 88,9% de los docentes 
considera que la planificación de los recursos  humanos es medio bajo relacionado con el 92,6% 
que considera que el clima organizacional es también medio bajo, lo que significa que si la 
planificación de recursos humanos  tiene niveles bajos el clima organizacional también baja sus 
niveles de organización.  
     En relación al objetivo 4: Incidencia del reclutamiento en el ambiente organizativo de los 
profesores de la institución educativa presidente José Luis Tamayo, al evaluar la teoría se 
menciona que la dimensión reclutamiento corresponde a una selección de personas idóneas en 
el proceso laboral que considera muy importante emplear estrategias para esta selección de 
personal, para mantener la calidad laboral y calidez en el trato con los demás actores de la 
educación (Meza, 2014). Se muestra en el grafico 7, el resultado que describe a la dimensión 
reclutamiento en un ambiente organizacional de los profesores de la institución educativa que  
presentan una tendencia del 51,9% de los docentes encuestados consideran que el reclutamiento 
tiene un nivel bajo, coincidiendo con la baja proporción del ambiente organizacional en esta 






(2014), donde podemos inferir que en el reclutamiento no se emplean las estrategias de selección 
de personal  para mantener la calidad laboral y calidez al relacionarse con aquellos actores de la 
educación, de tal manera queda demostrado que el 88,9% de los docentes consideran que el 
reclutamiento es medio bajo relacionándose con el 92,6% que considera que el clima 
organizacional es también medio bajo, lo que significa que si el reclutamiento tiene niveles bajos 
el clima organizacional también baja sus niveles de organización.   
En concordancia con el propósito general: Influencia de la gestión de talento humano en 
el ambiente organizacional de la institución educativa presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 
2018, la revisión teórica menciona que la Administración del Recurso o Elemento Humano 
corresponde a las circunstancias que reflejan tanto dentro como fuera y aportan al avance de las 
organizaciones dando su contribución de forma conjunta y sistémica un escenario dinámico, 
competitivo en una rueda de cambios constantes Ortega (2017). En el grafico 3, se evidencia un 
referente que describe a la variable gestión de talento humano de los educadores de la institución 
educativa presidente José Luis Tamayo presentan una tendencia del 59,3% de los profesores 
encuestados opinan que la administración del recurso humano es baja, esto concuerda con valor 
referido como bajo en el clima organizacional de esta unidad educativa, lo que contradice la 
postura de Peter Senge quien considera que en toda organización debe haber un rol importante 
de sus actores en la que el autor propone que el ambiente de los lugares de trabajo debe estar en 
óptimas condiciones, que estén de acuerdo en intereses comunes  con los demás miembros 
laborales, en consecuencia queda demostrado que el 88,9%  de docentes evaluados opinan que 
la administración de talento humano de la unidad educativa tiene niveles medio bajo, 
relacionándose con los bajos niveles del clima institucional, esto demuestra que lo que si hay 
una mala gestión de talento humano es bajo el ambiente productivo en la institución educativa 









V. CONCLUSIONES  
La dimensión gestión de desempeño incide en un ambiente organizacional de los educadores 
de la institución educativa presidente José, Ecuador, 2018, dado los resultados obtenidos en el 
grafico 9 son: Rho (0,918), sig. (0,000) y R:< 0,01 
En la dimensión desarrollo de Liderazgo repercute directamente el clima organizacional de 
los profesores de la institución educativa presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 2018 siendo 
los porcentajes obtenidos en el grafico 10 son: Rho (0,856, sig. (0,000) R < 0,01 
La dimensión organización de los elementos humanos repercute en el ambiente 
organizacional de los profesores de la unidad educativa presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 
2018, al haber obtenido resultados registrados en el gráfico de la tabla 11 son: Rho (0, 898), sig. 
(0,000) R < 0,01 
La dimensión reclutamiento incide en el ambiente organizativo de los educadores de la 
unidad educativa presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 2018, al haber arrojado como resultado 















VI. RECOMENDACIONES  
Las sugerencias dirigidas a quienes comandan la unidad de educación presidente José Luis 
Tamayo, Ecuador, 2018 coordinar actividades que respondan a las aspiraciones y capacidades 
de los docentes por cuanto Guibovich (2010) señala que deben conocerse las fortalezas y 
debilidades de los docentes en los distritos para que se optimice el potencial que cada uno posee 
en consideración de los bajos resultados obtenidos respecto al nivel gestión de desempeño en 
un ambiente  del grupo académico. 
Se recomienda a la rectora de la institución educativa presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 
2018 desarrollar un mayor ambiente de liderazgo entre los docentes orientando al logro de los 
objetivos planteados ayudándoles a su realización profesional de manera que se vea fortalecido 
el equipo de trabajo de la institución educativa, por cuanto expresa Leithwood (2015) que los 
efectos del desarrollo de liderazgo resultan mayores se logra un impacto positivo en el liderazgo 
eficaz.  
La autoridad de la institución educativa presidente José Luis Tamayo, Daule, Ecuador, 2018 
deberá considerar el conjunto factores sociales, poblacionales, legales; los mismos que influyen 
como fuerza laboral al momento de realizar planificaciones relacionadas con los recursos 
humanos según expone Huamani (2017). Esto quiere decir que se debe conquistar y mantener 
motivadas a las personas en el cargo que desempeñan para que el ambiente de la institución sea 
armónico, comunicativo y favorable para todos los miembros de la organización donde se han 
planificado las actividades pedagógicas.  
Las recomendaciones para quienes dirigen la institución educativa presidente José Luis 
Tamayo, Ecuador, 2018 que emplee estrategias efectivas al momento de seleccionar al personal 
de manera que esta selección sea idónea y se mantenga la calidad laboral y calidez en el trato 
con los actores de la educación Meza (2014). El reclutamiento surge como la necesidad de que 
los docentes asimilen lo importante de la organización del elemento humano sea en razón de 






Los directivos de la institución de educación presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 2018, 
deben permanecer en constante comunicación y tener mayor apertura a las propuestas y 
soluciones que se den entre los mismos docentes, esto refleja una buena gestión en cualquier 
grupo humano basado en educación por lo que es necesario mantener armonía en el lugar donde 
se desarrolla la labor profesional, considerando que la gestión de Talento Humano aquellas 
situaciones intrínsecas y extrínsecas dan su aporte al desempeño de las entidades 
organizacionales y permiten conjuntamente de forma sistemática a tener un ambiente de trabajo 
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ENCUESTA DIRIGIDA DIRECTIVOS Y/O DOCENTES  DE LA UNIDAD 
EDUCATIVA PRESIDENTE JOSÉ LUIS TAMAYO 
I. INTRODUCCIÓN:  
La presente encuesta tiene como objetivo conocer su opinión sobre la gestión de 
talento humano y el clima organizacional de esta unidad educativa. Esta información 
es completamente anónima, por lo que se solicita responder con sinceridad.   
II. DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta. 
Sexo  Masculino  Femenino  
Grado o nivel de 
estudios 
 Bachiller  Licenciado  
 Tecnólogo  Magister  
Condición 
laboral 
 Contrato  Nombramiento  
Cargo que 
desempeña 











Se presentan cinco opciones para cada pregunta, de las cuales deberá marcar con 
una (X) la respuesta que usted considere correcta:  
1 Totalmente de acuerdo 
2 De acuerdo          
3 Indeciso 
4 En desacuerdo                                        
5 Totalmente  en desacuerdo 
 
VARIABLE I: Gestión de talento humano 





La organización en mi institución 
educativa es eficiente 
     
2 Los directivos aportan al desarrollo de  la 
institución educativa 
     
3 La organización directiva permite el desarrollo de 
un trabajo de calidad 
     
4 La rotación del personal permite 
desarrollar un trabajo armónico 





El equipo de talento humano dirige con 
eficiencia a todo el personal de trabajo 






 6 Mi trabajo es valorado por los directivos      
7 Se genera un verdadero liderazgo de 
parte del equipo gestor de talento humano 







Los directivos realizan evaluaciones que 
permiten evidenciar el desempeño docente 
     
Me siento motivad@ al realizar las 
actividades encargadas por los directivos 
     
10 Se realizan reuniones periódicas de las 
áreas específicas de trabajo 
     
11 Los directivos ejercen control en la 
organización de las actividades 
institucionales 





La selección del personal es en base a 
parámetros del conocimiento 
     
13 Desempeño tareas que van acordes a mi 
función 
     
14 Se realizan valoraciones efectivas del 
trabajo en nuestras labores diarias 










VARIABLE II: Clima organizacional 





El control de la organización está 
debidamente direccionado 
     
2 El liderazgo se ve reflejado en beneficio de 
toda la comunidad educativa 





Es armónico el ambiente generado por el 
equipo de talento humano 
     
4 Se comunica oportunamente sobre los 
cambios en las diversas actividades de la 
institución educativa 





Hay armonía en el compromiso social de los 
diferentes actores de la institución educativa 
     
6  Participó activamente con mi grupo de 
trabajo 
     
Motivación 7 Estoy a gusto con las actividades encargadas 
por mis superiores 
     
8 Recibo un trato justo por mi trabajo      
Identidad 
 
9 Las actividades que realizo van acordes con 
mi perfil profesional 
     
10 Hay la debida motivación para fortalecer mi 
labor en la institución educativa 






ANEXO 2: Ficha técnica de la variable “X” y de la variable “Y” 
                   FICHA TÉCNICA PARA EL INSTRUMENTO 
DATOS INFORMATIVOS: 
1. Denominación             : ENCUESTA  
2. Tipo de instrumento    : Cuestionario de Fisher tipo Likert 
3. Institución educativa   : Unidad educativa “Presidente José Luis Tamayo” 
4. Fecha de aplicación    : julio de 2018 
5. Autor                           : Lcda. Vargas San Lucas, Gilda Jeannett 
6. Medición                     : Gestión de talento humano y clima organizacional 
7. Administración            : Directivos y docentes de la unidad educativa 
8. Tiempo de aplicación  : 15 minutos 
9. Forma de aplicación    : individual 
 
Variable; Gestión de talento humano 
OBJETIVO:  
Determinar la incidencia de la gestión de talento humano en el clima organizacional 
de los  docentes de la Unidad Educativa Presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 2018.  
DIMENSIONES ESPECÍFICAS A EVALUARSE: 




o Rotación del personal 


















Variable: Clima organizacional 
DIMENSIONES ESPECÍFICAS A EVALUARSE: 
• Liderazgo 
o Conducción 
o Fortalecimiento  
• Comunicación 
o Apertura 
o Fluidez de comunicación 
• Trabajo en equipo 




























ANEXO 3: Base de datos variable “X” 
 
BASE DE DATOS 








1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 2 1 2 3 2 1 2 4 1 1 1 2 1 2 
2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 
3 3 4 2 3 2 4 2 3 2 5 4 1 2 3 
4 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 
5 2 2 3 2 3 1 3 2 2 2 2 3 2 3 
6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
7 2 2 4 1 4 2 4 2 2 2 2 3 2 2 
8 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 
9 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 
10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 






12 5 5 5 4 5 5 2 5 4 4 4 4 4 4 
13 3 3 3 2 2 4 2 3 2 2 5 4 3 2 
14 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 
15 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 
17 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 1 3 2 1 
18 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
20 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 
21 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 
22 2 2 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 1 3 
23 2 2 2 4 2 2 3 4 3 2 2 2 2 3 
24 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
25 2 1 4 5 4 3 5 3 4 3 2 1 1 1 
26 4 2 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 








ANEXO 4: Estadístico de fiabilidad 
VARIABLE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 







Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Correlación 
total de elementos 
corregida 
Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
La organización en mi 
institución educativa es 
eficiente 
29,30 146,447 ,943 ,956 
Los directivos aportan al 
desarrollo de  la institución 
educativa 
29,37 148,858 ,841 ,958 
La organización directiva 
permite el desarrollo de un 
trabajo de calidad 
29,04 148,883 ,840 ,958 
La rotación del personal 
permite desarrollar un trabajo 
armónico 
29,15 153,208 ,662 ,962 
El equipo de talento 
humano dirige con eficiencia a 
todo el personal de trabajo 






Mi trabajo es valorado por 
los directivos 
29,22 150,718 ,789 ,959 
Se genera un verdadero 
liderazgo de parte del equipo 
gestor de talento humano 
29,07 157,610 ,499 ,965 
Los directivos realizan 
evaluaciones que permiten 
evidenciar el desempeño 
docente 
29,00 148,308 ,834 ,958 
Me siento motivad@ al 
realizar las actividades 
encargadas por los directivos 
29,37 149,088 ,832 ,958 
Se realizan reuniones 
periódicas de las áreas 
específicas de trabajo 
29,37 147,781 ,855 ,957 
Los directivos ejercen 
control en la organización de 
las actividades institucionales 
29,33 147,000 ,849 ,958 
La selección del personal es 
en base a parámetros del 
conocimiento 
29,22 151,641 ,706 ,961 
Desempeño tareas que van 
acordes a mi función 
29,56 151,718 ,827 ,958 
Se realizan valoraciones 
efectivas del trabajo en 
nuestras labores diarias 








ANEXO 5: Base de datos variable “Y” 
Base de datos 
Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 2 2 3 2 2 1 2 2 1 2 
2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 
3 4 4 5 3 3 4 4 2 1 2 
4 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 
5 3 3 3 2 2 2 1 1 1 2 
6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
7 4 2 4 4 4 2 2 2 2 2 
8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
9 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 
10 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
11 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 






13 4 4 4 3 3 4 2 4 1 2 
14 1 3 1 3 3 2 2 3 1 1 
15 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 
16 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 
17 2 2 1 1 1 1 3 2 3 1 
18 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 
19 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 
20 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 
21 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 
22 2 2 4 4 4 2 3 2 2 3 
23 3 3 3 2 4 2 2 2 2 3 
24 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 
25 2 2 4 3 3 2 2 3 2 4 
26 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 










ANEXO 6: Estadístico de fiabilidad 
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Estadísticas de fiabilidad 




Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Correlación 
total de elementos 
corregida 
Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
El control de la organización 
está debidamente direccionado 
20,63 53,242 ,841 ,899 
El liderazgo se ve reflejado 
en beneficio de toda la 
comunidad educativa 
20,59 54,712 ,823 ,901 
Es armónico el ambiente 
generado por el equipo de 
talento humano 
20,22 61,718 ,389 ,927 
Se comunica oportunamente 
sobre los cambios en las 
diversas actividades de la 
institución educativa 






Hay armonía en el 
compromiso social de los 
diferentes actores de la 
institución educativa 
20,56 58,103 ,740 ,906 
 Participo activamente con 
mi grupo de trabajo 
20,93 53,456 ,851 ,899 
Estoy a gusto con las 
actividades encargadas por mis 
superiores 
21,07 59,917 ,639 ,912 
Recibo un trato justo por mi 
trabajo 
20,89 59,949 ,698 ,909 
Las actividades que realizo 
van acordes con mi perfil 
profesional 
21,11 58,872 ,594 ,914 
Hay la debida motivación 
para fortalecer mi labor en la 
institución educativa 

















































ANEXO 8: Matriz de consistencia 
TEMA: Incidencia de la gestión de talento humano en el clima organizacional de los docentes de la Unidad Educativa 











 ¿Cómo incide la 
gestión de talento 
humano en el 
clima 
organizacional de 







incidencia de la 
gestión de talento 
humano en el clima 
organizacional de 




Ecuador, 2018.  
La gestión de 
talento humano 
causa incidencia 
significativa en el 
clima 
organizacional de 









































Los directivos aportan al desarrollo de  la institución 
educativa 
La organización directiva permite el desarrollo de un 
trabajo de calidad 














El equipo de talento humano dirige con eficiencia a todo 
el personal de trabajo 
¿Cómo incide la 
gestión de 
desempeño en el 
clima 
organizacional de 
los docentes de 
la Unidad 
Educativa? 
 Estimar la 
incidencia de la 
gestión de 
desempeño en el 
clima 
organizacional de 
los docentes de la 
Unidad Educativa. 
La gestión de 
desempeño incide 
significativamente 
en el clima 
organizacional de 
los docentes de la 
Unidad Educativa. 
Mi trabajo es valorado por los directivos                                       
Se genera un verdadero liderazgo de parte del equipo 
gestor de talento humano 
Planificació






¿De qué manera 
incide el 
desarrollo de 
liderazgo en el 
clima 
organizacional de 






liderazgo en el 
clima 
organizacional de 
los docentes de la 
Unidad Educativa. 
El desarrollo de 
liderazgo incide 
significativamente  
en el clima 
organizacional de 




Los directivos realizan evaluaciones que permiten 
evidenciar el desempeño docente 
Me siento motivado-a al realizar las actividades 
encargadas por los directivos 
Se realizan reuniones periódicas de las áreas específicas 
de trabajo 
¿Cómo incide la 
planificación de 
los recursos 
humanos en el 
clima 
organizacional de 




incidencia de la 
planificación de los 
recursos humanos 
en el clima 
organizacional de 




de los recursos 
humanos incide 
significativamente 
en el clima 
organizacional de 









 Los directivos realizan evaluaciones que permiten 
evidenciar el desempeño docente 
Me siento motivad@ al realizar las actividades 
encargadas por los directivos motivación  
Se realizan reuniones periódicas de las áreas específicas 
de trabajo  
Los directivos ejercen control en la organización de las 
actividades institucionales  











reclutamiento en el 
clima 
organizacional de 





en el clima 
organizacional de 





La selección del personal es en base a parámetros del 
conocimiento 
Desempeño tareas que van acordes a mi función 
Se realizan valoraciones efectivas del trabajo en nuestras 
labores diarias 















































Es armónico el ambiente generado por el equipo de 
talento humano 
Se comunica oportunamente sobre los cambios en las 




Hay armonía en el compromiso social de los diferentes 
actores de la institución educativa 
Participo activamente con mi grupo de trabajo 
 
-Motivación 
Estoy a gusto con las actividades encargadas por mis 
superiores  




Las actividades que realizo van acordes con mi perfil 
profesional 














JACKELINE FERNÁNDEZ  
RECTORA DE LA UNIDAD EDUCATIVA “PRESIDENTE JOSÉ LUIS TAMAYO” 
 
De mi consideración: 
LCDA. GILDA JEANNET VARGAS SAN LUCAS, docente de la institución que Ud. 
dirige, ante su autoridad expreso lo siguiente:  
Que, encontrándome haciendo la investigación titulada Gestión de talento humano en 
el clima organizacional en la Unidad educativa Presidente José Luis Tamayo, Ecuador, 
2018” solicito a su despacho autorización y facilidades para aplicar la encuesta de las 
variables mencionadas que servirán para mi proyecto de tesis. 
Agradezco su gentil acogida a esta petición 
 
                                                                       Ecuador, julio, 2018 
 
                                    
 
 







ANEXO 10: Documento de autorización de estudio 
 
          UNIDAD  EDUCATIVA FISCAL 
                    “PRESIDENTE. JOSÉ LUIS TAMAYO” 
                                    Distrito de Educación 09D19 
                                                “Daule – Ecuador” 
                                Daule, Julio del 2018 
 
Lcda. Gilda Vargas San Lucas 
Docente 
De mi consideración: 
En respuesta al oficio enviado, se dispone la autorización para realizar la encuesta    








MSc. JACKELINE FERNÁNDEZ  

































































ANEXO 15: Autorización de la versión final 
 
